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nir les niveaux de responsabilités et in-
diquent la façon de les mesurer avant 
d'expliquer comment on peut par la suite, 
porter un jugement sur le potentiel d'un 
employé. 
Un élément très intéressant de ce livre 
est 1' « Exemple d'un système d'appré-
ciation et d'orientation des jeunes cadres » 
qui est présenté à l'annexe IV. Ce sys-
tème à la fois d'évaluation et de notation 
qui repose sur les critères utilisés pré-
cédemment pour déterminer à quel ni-
veau de responsabilité se situait un emploi 
donné nous apparaît comme un modèle 
très intéressant, peut-être un peu com-
plexe et nécessitant une gestion du per-
sonnel assez rafinée, mais n'est-ce pas ce 
vers quoi doit tendre toute organisation 
qui se respecte et respecte ses employés? 
C'est aux personnes intéressées par une 
telle qualité de gestion du personnel que 
s'adresse cet ouvrage et nous le leur re-
commandons fortement. 
Jean-Pierre BEAULIEU 
Les méthodes d'intégration dans l'entre-
prise à Grenoble, par Colette Verlhac, 
Grenoble, Université des sciences so-
ciales de Grenobles, Institut de recher-
che économique et de planification, 
1970, 205 pp. 
On peut difficilement aujourd'hui par-
ler d'intégration du travailleur dans l'en-
treprise sans éveiller, dans l'esprit de 
bien des gens, l'idée de «tentative de 
manipulation ou d'aliénation » des dif-
férentes catégories de personnel. Il ap-
paraît évident au premier abord, qu'une 
philosophie autoritaire et paternaliste al-
liée aux méthodes d'intégration qui peu-
vent être considérées comme «neutres» 
au plan de l'analyse, conduisent à ce 
type de résultat. Mais une lecture rapide 
du volume de Colette Verlhac nous mon-
tre que l'éveil d'une conscience de l'en-
treprise est un processus extrêmement 
complexe et parsemé de contradictions 
lorsque les délégués du personnel ou la 
section syndicale sont vigilants ou lors-
qu'ils refusent de «jouer le jeu» des 
directions. 
L'étude de Colette Verlhac couvre cinq 
entreprises de la région de Grenoble et 
porte sur les politiques et pratiques des 
directions dans le domaine des relations 
humaines et des relations patronales-ou-
vrières. Comme point de départ de son 
étude, l'auteur adopte la définition que 
M. G. Friedmann donne au concept d'in-
tégration : « le degré d'adhésion de l'ou-
vrier à l'entreprise, mettant en jeu la per-
sonnalité aussi bien intellectuelle qu'af-
fective et sociale . . . Elle vise à renforcer 
les liens psychologiques qui attachent le 
travailleur à l'entreprise, à combattre, à 
neutraliser, à vaincre les courants qui 
l'en écartent, à constituer l'entreprise en 
réalité collective». On voit immédiate-
ment que cette notion ainsi définie cadre 
bien avec une philosophie directoriale, 
paternaliste, autoritaire et anti-syndicale. 
Il faut soulinger, cependant, que l'au-
teur ne cherche pas à ériger cette défi-
nition en principe. Elle s'en sert pour fin 
d'analyse et on constate rapidement que 
cette définition est appropriée à la nature 
de la recherche qu'elle voulait mener. 
Dans les cinq entreprises qu'elle a 
choisies, elle a rencontré les gens à trois 
niveaux : les représentants élus du per-
sonnel des entreprises, les directions du 
personnel, les cadres et la maîtrise qui 
ont participé à des stages de formation 
aux relations humaines. 
Les informations recueillies portaient 
sur les résultats des stages de formation 
au commandement et aux relations hu-
maines sur les politiques d'organisation 
(partage des responsabilités, centralisation 
et décentralisation des décisions) ; sur 
la politique d'information du personnel ; 
sur les relations de la direction avec les 
représentants et les délégués du person-
nel ; enfin sur la politique d'emploi et 
les systèmes de rémunération. 
Dans chaque cas, l'auteur se livre à 
une description très minutieuse des rap-
ports sociaux entre la direction et les 
catégories de personnel, au point où il 
nous est difficile de dégager les traits 
dominants. L'auteur, lui-même, dans sa 
conclusion trop brève, à notre avis, ad-
met que son travail ne lui permet de 
formuler que quelques remarques d'ordre 
général sur certains aspects des politiques 
et pratiques étudiées. Cependant, comme 
elle met en relief la nature et l'impact 
des programmes de formation psycholo-
gique, on peut constater, comme elle l'a 
fait, la médiocrité des résultats obtenus. 
Les stagiaires éprouvent énormément de 
difficultés à transposer dans la situation 
de travail les connaissances et les apti-
tudes acquises durant les stages. Ce phé-
nomène s'explique si l'on établit un lien 
entre les attitudes et les pratiques forte-
ment autoritaires de la direction à l'en-
droit des délégués du personnel et de la 
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section syndicale de l'entreprise et les 
attitudes nouvellement acquises de la 
maîtrise à l'endroit des pratiques à adop-
ter dans ses relations avec les ouvriers 
et les employés. D'une part, les direc-
tions cherchent à garder jalousement leur 
autorité en maintenant à distance, en 
harcelant, en menaçant même les délé-
gués de personnel et la section syndicale. 
D'autre part, la maîtrise sert de tampon 
où s'isole à la fois la direction et les 
ouvriers en cherchant, par un savoir-
vivre et un savoir-faire fraîchement ac-
quis, à atténuer le poids et l'ommipré-
sence de l'autorité. 
C'est là le type de contradictions aux-
quelles nous faisions allusion plus haut 
et qui semblent inhérents à un effort 
d'intégration des travailleurs dans l'en-
treprise. Chaque cas étudié révèle un 
degré d'intégration plutôt faible, plus 
marqué par le conflit ouvert ou larvé 
que par l'harmonie au sein des rapports 
sociaux. Au risque d'errer, nous croyons 
qu'un enseignement se dégage de cette 
étude, un enseignement que la plupart 
des directions ont tendance à oublier. 
Le développement d'un climat de rela-
tions interpersonnelles authentiques nous 
semble impossible dans une entreprise 
où la direction cherche à démolir l'ins-
titution syndicale ou refuse « d'avoir les 
coudées franches » avec les représentants 
des différentes catégories de personnel. 
Laurent BELANGER 
De la prévision économique à la gestion 
financière, par Jacques Gervais, Paris, 
Entreprise Moderne d'Edition, 1970, 
351 pp. 
Dans ce volumineux ouvrage, l'auteur 
traite de l'influence de la prévision éco-
nomique sur la gestion financière dans 
trois domaines qu'il assigne à la gestion 
financière : l'orientation générale des in-
vestissements ; le calcul économique des 
solutions les plus avantageuses ; le fi-
nancement des investissements. 
Dans chacun de ces domaines, son 
étude porte successivement sur la ges-
tion financière de l'Etat, élément de 
l'environnement économique, et la ges-
tion financière de l'entreprise, compte 
tenu de cet environnement. 
Ce volume s'adresse d'abord et plus 
particulièrement à des lecteurs français 
car l'auteur désire, par son ouvrage, in-
téresser et enseigner les cadres et les 
spécialistes financiers de France sur la 
gestion prévisionnelle, technique pour 
mieux orienter les investissements et la 
marche des entreprises de façon à at-
teindre le niveau de rentabilité que con-
naissent les entreprises américaines. 
L'ouvrage est cependant d'intérêt pour 
quiconque s'intéresse à ces questions, et 
plus particulièrement aux techniques de 
l'analyse financière que l'auteur étudie 
longuement dans la deuxième partie. Les 
explications sont de telle nature qu'il 
n'est pas nécessaire d'être un spécialiste 
pour les aborder et en tirer profit, tou-
tefois même un spécialiste pourra y re-
trouver ses notions théoriques de base 
et retracer l'élément qu'il avait oublié. 
Jean-Pierre BEAULIEU 
Comment concevoir un système intégré 
de gestion, par P. J. Yvon et C. Semin, 
Paris, Entreprise Moderne d'Edition, 
1970, 260 pp. 
La plupart des ouvrages sur l'utilisa-
tion intensive et systématique de l'ordi-
nateur en administration des entreprises 
sont en anglais. Les Entreprises moder-
nes d'édition, avec le concours des au-
teurs P. J. Yvon et C. Semin, tous deux 
ingénieurs à Dubold-France, viennent de 
mettre sur le marché cet ouvrage en 
français sur les systèmes intégrés de ges-
tion (Integrated Management Informa-
tion System). C'est l'intégration en un 
seul système des applications, existantes 
et à concevoir, du traitement automati-
que des données à la gestion de l'en-
treprise. 
Les deux auteurs en partant de leur 
expérience personnelle et des théories 
existantes ont dégagé les principes et 
les modalités de mise en œuvre d'un 
système intégré. 
Dans ce type de système, les données 
ne sont saisies qu'une seule fois pour 
être traitées automatiquement dans plu-
sieurs programmes correspondant à des 
objectifs différents. En d'autres mots, 
des services ou des unités administratives 
différentes qui utilisent une information 
de base identique touchant l'accomplis-
sement d'une activité devraient se con-
certer pour cueillir les données et les 
entrer dans l'ordinateur sans faire une 
duplication. Ce principe amène les au-
teurs à préciser la signification d'une 
